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Respetables señores Miembros del Jurado:  
En concordancia y cumplimiento de las normas que estipula el reglamento de grados 
y títulos de la Universidad César Vallejo se pone a vuestra consideración el presente 
trabajo de investigación titulado “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de las 
Enfermeras en el Servicio de  Emergencia del Hospital Regional Lambayeque- 
Chiclayo, 2017”, con fines de obtener el grado académico de Magister en Gestión 
Pública. 
El presente informe de investigación, nos da a conocer la información fidedigna sobre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral que presentan las enfermeras del 
servicio de emergencia del Hospital Regional de Lambayeque y su correlación. Los 
resultados se obtuvieron a través de la aplicación de instrumentos ya validados; los 
cuales nos permiten establecer estrategias de mejora para obtener un adecuado 
clima organizacional y un nivel alto de satisfacción laboral, mejorando el desempeño 
y valorando al potencial humano. 
Esperamos que este aporte científico facilite la toma de decisiones en las respectivas 
autoridades y que se apliquen planes de mejora en las respectivas instituciones de 
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El presente trabajo de investigación “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de 
las enfermeras en el servicio de emergencia del Hospital Regional Lambayeque- 
Chiclayo, 2017”, tiene como objetivo determinar la correlación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en las enfermeras del servicio de emergencia 
del Hospital Regional de Lambayeque, 2017, con el fin de proporcionar a los 
responsables de la institución, sugerencias, cambios y/o mejoras. Referente a la 
Metodología es un estudio cuantitativo-correlacional. El tamaño de la muestra fue de 
37 enfermeras que laboran en emergencia del Hospital Regional Lambayeque. Se 
aplicó dos cuestionarios; uno referido al Clima Organizacional- MINSA con 34 ítems y 
la Satisfacción Laboral de Sonia Palma con 36 ítems. Como resultado se obtuvo  que 
el valor del clima organizacional fue de 74.33 el cual corresponde a la calificación 
“por mejorar”; la satisfacción laboral está determinado por un valor promedio 133.00 
el cual corresponde a la calificación de “regular y el valor de la correlación de las 
variables es 0.73, el cual indica que existe una correlación positiva alta. 















The present research work "Organizational Climate and Work Satisfaction of nurses 
in the emergency service of the Lambayeque-Chiclayo Regional Hospital, 2017", 
aims to: Determine the correlation of organizational climate and job satisfaction in 
emergency service nurses From the Regional Hospital of Lambayeque, 2017, in order 
to provide those responsible for the institution with suggestions, changes and / or 
improvements. Methodology: quantitative-correlational study. The size of the example 
was 37 nurses working in emergency at the Lambayeque Regional Hospital. Two 
questionnaires were applied; One referred to the Organizational Climate - MINSA with 
34 items and the Job Satisfaction of Sonia Palma with 36 items. Results: The value of 
the organizational climate was 74.33 which corresponds to the "for improvement" 
rating; Job satisfaction is determined by an average value of 133.00 which 
corresponds to the score of "regular" and the value of the correlation of the variables 
is 0.73, which indicates that there is a high positive correlation. 

















1.1  REALIDAD PROBLEMÁTICA 
En la actualidad, las organizaciones del sector salud  muestran su interés en el 
capital humano, siendo éste una pieza clave para el éxito de la organización. Para 
generar competencias exitosas en beneficio la organización es importante saber las 
percepciones del trabajador sobre su clima organizacional y conocer los 
comportamientos de compromiso e identificación con la institución. 
Ante las exigencias de mejorar la gestión de la calidad, las instituciones de salud 
emergen su importancia en el clima organizacional y en la satisfacción laboral para 
mejorar la calidad de atención. De acuerdo a Vejarano & Jurado (2006), la 
trascendencia del clima organizacional radica en el comportamiento del trabajador en 
base a las percepciones de los factores organizacionales existentes. Estas 
percepciones se explican por las vivencias, interacciones y tareas de cada trabajador 
con la organización. Esta opinión coincide con la  del Ministerio de Salud (2015) que 
refiere que el “clima organizacional es la percepción que el trabajador tiene de su 
entorno, el mismo que influye en la satisfacción y por ende en la productividad” (p.2). 
La metodología para el estudio del Clima Organizacional en las instituciones de salud 
fue dada por el Ministerio de Salud (2009) en su resolución Ministerial Nª 623-2008, 
proporcionando instrumentos metodológicos precisos para el adecuado desarrollo en 
las funciones de los trabajadores y así brindar servicios de calidad. Por ello, que el 
clima organizacional es fundamental para el desarrollo de una organización de salud 
porque fortalece procesos, técnicas de comunicación y liderazgo, integra equipos y 
promueve soluciones de los conflictos.Se trata de un tema dinámico, que involucra 
mejorar y potenciar aquellas dimensiones y / o factores negativos para la innovación 




La Superintendencia Nacional de Salud (2016) reportando datos estadisticos sobre la 
satisfaccion laboral de los trabajadores del sector salud. La encuesta se realizó a 
5,098 personal de salud entre médicos y enfemeras en 97 establecimientos del 
Ministerio de Salud. El resultado encontrado fue que el nivel de satisfacción de 2,216 
médicos sólo el 70,7% se encuentra satisfecho, mientras que de 2,882 de las 
enfermeras entrevistadas, el 76 % se encuentran satisfechas en relación a su 
trabajo. Existen estudios que comprueban que hay personal de salud en nuestro país 
no satisfecho en su trabajo; y que hay deficiencia en las organizaciones de salud que 
se tiene que mejorar para que se brinda una atención de calidad: y sobre todo se 
debe valorar al potencial humano en cada institución. 
El contexto donde se realizó la investigación fue en el Hospital Regional de 
Lambayeque; institución de salud con nivel de complejidad III-1 de la región macro 
norte; que brinda atención altamente especializada con atención a la recuperación y 
rehabilitación de la salud; siendo la mayor parte de su población asegurados por el 
sistema de salud integral (SIS), por convenios y particulares. Entre los servicios que 
cuenta es el servicio de emergencia. 
El servicio de emergencia se observó que las enfermeras desafían factores que 
involucran el clima organizacional tales como: la escasez de personal y capacitación 
para perfeccionar procesos técnicos de los cuidados, relaciones interpersonales 
quebrantadas, el escaso reconocimiento de logros, el pequeño ambiente físico donde 
se desenvuelve para la ejecución de sus labores. Además se observa enfermeras 
poco satisfechas en su ambiente laboral con diversos comportamientos como poca 
colaboración con el servicio y ausentismo en las capacitaciones Al interactuar  
refirieron: “ya estoy cansada, quiero que termine el turno”; “no me alcanza el sueldo”, 
“hay poco material para dar una buena atención”; “falta personal”; “debería mejorar la 
distribución del servicio de emergencia”. Ante esta situación problema se planteó la 
siguiente pregunta de investigación ¿Existe correlación positiva entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de 
emergencia del Hospital Regional Lambayeque? 
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1.2 TRABAJOS PREVIOS 
A nivel internacional, encontramos investigaciones, los cuales se mencionan a 
continuación: 
El estudio de Plascencia, Pozos, Preciado, & Juan, (2016) titulado “Satisfacción 
Laboral del personal de enfermería de una Institución Pública de Jalisco, México”; 
quienes nos dan a conocer los niveles de satisfacción laboral de las enfermeras en 
un hospital público de Jalisco y expresan lo siguiente: 
 
La obtención de datos fue mediante la aplicación del Test de Motivación y 
Satisfacción Laboral. Se estudió un total de 100 enfermeros, de los cuales 93 
fueron mujeres y 7 hombres. La edad promedio fue de 44 (±10,1) años. La 
antigüedad en la institución fue de 20 (±10,4) años. Los grados de satisfacción 
por el trabajo para las dimensiones motivación y satisfacción se encontró en el 
grado alto en un 12 % y 13 %, respectivamente, en grado medio 86 % para 
ambas dimensiones, y para grado bajo 2 % y 1 %, respectivamente. Se 
concluyó que la motivación y satisfacción en el personal de enfermería se 
encuentran en un grado medio en casi el 90% (p.42). 
 
Manosalvas, Quintero, & Manosalvas (2015) en su investigación“Clima 
Organizacional y Satisfacción Loboral : Un análisis cuantitativo riguroso de su 
relación” analiza la relación entre las dos variables. Los autores expresaron: 
La  muestra fue de 130 personal médico, paramédico y administrativo .Los 
instrumentos de medición fueron el modelo propuesto por Chiang, Salazar y 
Núnez. Los resultados demostraron una “correlación estadística positiva entre 
los constructos clima organizacional y satisfacción laboral; es decir, que si el 
nivel percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la satisfacción 




El estudio de Castro (2013) sobre “Satisfacción laboral de los profesionales de 
enfermería vinculados a una I.P.S de III nivel de atención Bogotá 2013, tuvo por 
objetivo describir la satisfacción laboral de los profesionales de enfermería. Fue un 
estudio descriptivo de corte transversal” (p.11). El autor aplicó:  
 
Para medir el nivel de satisfacción laboral el cuestionario Font-Roja de Aranaz 
y Mira. Los resultados de este estudio muestran que el 58 % de la población 
presenta un nivel medio de satisfacción laboral, seguido del 31% de la 
población que presenta un nivel alto de satisfacción laboral y por último el 11% 
de la población con un nivel bajo de satisfacción laboral. (p.11). 
La investigación da a conocer que la satisfacción laboral se encuentra condicionada 
con los factores tanto personales (intrínsecos) como laborales (extrínsecos) que 
afectan el desempeño laboral y la calidad de los servicios prestados dentro de la 
institución. 
En la investigación de Juárez (2012) ” Clima organizacional y satisfacción laboral”, 
da a conocer “la correlación del clima organizacional y la satisfacción laboral en 
personal de salud. Es un estudio observacional, transversal y descriptivo. Se realiza 
al personal médico, de enfermería y administrativo adscritos al Hospital General 
Regional. La muestra aleatoria estuvo conformada por 230 personas” (p.307). Como 
Conclusión expresa: “un clima organizacional favorable va a condicionar una mayor 
calidad en la vida de los integrantes de la institución de salud y, por ende, una mejora 
sustancial en la prestación de servicios de salud al derechohabiente “(p.307). 
Por tanto, es el clima organizacional que considera las percepciones de un grupo de 
trabajadores dentro de su ambiente laboral siendo necesario la existencia de la  
motivación como fuente de realización profesional. Hay que tomar en cuenta brindar 
reconocimientos a los trabajadores, dar condiciones físicas adecuadas e incentivos 
equitativos y oportunidades de mejora para lograr la satisfacción laboral. En nuestra 
realidad se torna importante considerar las diversas percepciones de las enfermeras; 
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ya que serán mentalmente favorables para lograr una adecuada satisfacción laboral 
y brindar un cuidado de calidad. 
Así tenemos la investigación de Cifuentes & Manrique (2014) en su estudio 
Satisfacción laboral en enfermería en una institución de salud de cuarto nivel de 
atención, Bogotá, Colombia; refiere: 
 
Que el objetivo fue evaluar el grado de satisfacción laboral de los 
profesionales de enfermería que trabajan en una institución de salud de cuarto 
nivel de atención de la ciudad de Bogotá, Colombia, durante el año 2011.Fue 
un estudio descriptivo, de corte transversal, con una población de 105 
profesionales de enfermería. Se utilizó el Cuestionario Font-Roja. Se tuvo 
como resultados que la satisfacción laboral media de los profesionales de 
enfermería es de 2.91. Entre los hallazgos se identificó que se encontraban 
insatisfechos con los factores que tienen que ver con la relación interpersonal 
con los compañeros, con una media de 2.00 (p.217). 
 
A nivel nacional encontramos autores como:  
Elgregen (2015), en su investigación titulada “Fortalecimiento del Clima 
Organizacional en los Establecimientos de Salud”; quién muestra: 
 
Investigación de tipo experimental, diseño pretest, postest un solo grupo, la 
muestra estuvo conformada por 502 trabajadores del Ministerio de Salud-
MINSA del Perú, con edades entre los 22 y 69años. El instrumento utilizado 
fue El cuestionario del Clima Organizacional del MINSA. Se obtuvo que dentro 
de la categoría “Saludable” en la evaluación inicial (identidad y estructura) 
posteriormente a la intervención de los talleres se sumó una tercera: 







Chávez & Ríos (2015), quién en su investigación “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de las enfermeras en el servicio de Cirugía Hospital Víctor 
Lazarte Echegaray-Trujillo”, refiere:  
El objetivo es determinar la relación que existe entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral de las Enfermeras en el Servicio de Cirugía. Se tuvo una 
población universo de 27 enfermeras. El instrumento para medir el clima 
organizacional fue realizado por Hackman y Oldham y para medir la 
satisfacción laboral se usó el cuestionario de Sonia Palma Carrillo. Los 
resultados obtenidos fueron en relación al clima organización un 41% de alto 
nivel y un 59% de nivel medio. Referente a la satisfacción laboral se obtuvo un 
nivel alto con 52% y un nivel medio con 41% y nivel bajo 7%. Concluyendo 
que el clima organizacional tiene relación altamente significativa con la 
satisfacción laboral según la prueba de Pearson de 0.76 (p.9). 
Otra investigación que hace referencia a las variables en estudio, es la investigación 
de Rivera (2015), en su investigación “Influencia del clima organizacional en la 
satisfacción laboral del personal asistencial del Centro Quirúrgico en el Hospital Félix 
Mayorca Soto de Tarma 2015”, expresa lo siguiente: 
El  objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional en la 
satisfacción laboral del personal asistencial del Centro Quirúrgico en el 
Hospital “FELIX MAYORCA SOTO”. El método usado fue de tipo cuantitativo, 
descriptivo de corte transversal; la población estuvo conformada por 30 
trabajadores asistenciales. La técnica de recolección de información fue los  
cuestionarios de Sonia Palma. Los resultados fueron que existe asociación y 
por tanto influencia del clima organizacional y la satisfacción laboral, con la 
prueba exacta de Fisher las diferencias observadas son significativas 
(p=0.012). Con esto, se rechaza la hipótesis nula H0 de que no existe 




Calcina (2015) “Clima organizacional y satisfacción laboral en enfermeros de 
unidades críticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012”; cuyo objetivo fue 
determinar el clima organizacional y satisfacción de los enfermeros de unidades 
críticas; así mismo enuncia que: 
El estudio fue de tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal y 
estuvo conformado por 35 enfermeros. Se utilizó la encuesta del clima 
organizacional de Litwin y Stringer y de Sonia Palma Carrillo para satisfacción 
laboral. Resultados: referente al Clima Organizacional el 71.4 % fue regular y 
el 28.6% muy bueno y según la satisfacción laboral el 85.7% fue media, 8.6% 
alta, y 5.7% baja. El estudio concluye que el clima organizacional es regular 
relacionado al conflicto, recompensa y apoyo; y por el contrario expresan que 
es buena en relación con la estructura (p.7). 
Castro (2014); en su estudio “Influencia del clima organizacional en la satisfacción 
laboral de las Enfermeras del Centro de Salud La Libertad - Huancayo, 2014; 
determina la relación entre las variables. Además el autor expresa: 
Que el objetivo es determina la relación del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de las enfermeras. El estudio es de tipo descriptivo - de 
relación. Tuvo una población- muestra de 25 enfermeras. Se aplicó el 
cuestionario de satisfacción laboral de Chiang y el cuestionario de clima 
organizacional modelo OMS. Se obtuvo como resultado que existe una 
relación significativa positiva entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad - Huancayo, 
afirmación que se hace mediante la correlación de r de Pearson donde r-
0,762. El clima organizacional en las enfermeras del Centro de Salud La 
Libertad, es inadecuado en un 72%. El nivel de satisfacción laboral de las 
enfermeras del Centro de Salud La Libertad, es insatisfecho en un 80% (p.4). 
A nivel nacional, encontramos investigaciones que muestran la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral; ya que se encuentran relacionadas entre sí, 
es decir si una variable aumenta la otra también aumentará. Es importante valorar 
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estas variables en una organización porque nos permite mejorar la  atención de 
calidad en los servicios de salud. Por ello se toma la debida importancia en la 
investigación porque busca conocer el clima organización del servicio de emergencia 
y la relación con la satisfacción laboral de las enfermeras que laboran en dicho 
servicio para buscar el mejor desempeño laboral en beneficio de la profesión de 
enfermería y la atención de calidad en el servicio de emergencia. 
A nivel local, encontramos la investigación: 
Millán & Montero (2016) titulada “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
Colaboradores de Oncorad de Chiclayo,2016”; quién indica: 
Fue de tipo observacinal, nivel relacional, tuvo una muestra de 29 
trabajadores. Para medir el clima organizacional y satisfaccion laboral se 
utilizó los cuestionarios de Sonia Palma. Se analizó las dimensiones de las 
dos variables; teniendo resultados la relación entre la dimensión 
Autorrealización de la variable Clima Organizacional se relaciona con la 
dimensión Beneficios Económicos de la variable Satisfacción Laboral (p=0.18); 
la dimensión Involucramiento Laboral de la variable Clima Organizacional se 
relaciona con la dimensión Significación de la Tarea de la variable Satisfacción 
Laboral (p= 0.55). El estudio concluye que existe relación entre clima 
organizacional y satisfación laboral (p.6). 
Salazar (2015) en su investigación“Satisfacción del usuario interno y el clima 
organizacional en el centro de salud Santa Cruz, 2015”, el autor indica que: 
El objetivo fue determinar la relación existente entre satisfacción del usuario 
interno y el clima organizacional en el centro de salud de Santa Cruz. Es una 
investigación cuantitativa-correlacional de asociación de variables.Tuvo una 
muestra de 35 profesionales de la salud; se utilizó como instrumento el 
cuestionario sobre clima organizacional basado en la teoria de Litwin y 
Stringer y la encueta de satisfacción del Ministerio de Salud. El estudio 
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concluye que el clima organizacional y satisfacción del usuario interno se 
relaciona significativamente (p=0.25). (p.6) 
Tambien encontramos la investigaciones de Monteza (2012) titulada “Influencia del 
clima laboral en la satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico Hospital 
Essalud Chiclayo, 2010”; el autor expresa: 
Fue descriptivo y transversal. Se contó con una población de 46 enfermeras 
que laboran en el servicio de centro quirugico. Se utilizó los cuestionarios de 
clima laboral y satisfacción laboral de Sonia Palma. Los datos fueron 
procesados con la etadistica descriptiva e infencial al 95% de confiabilidad. 
Como resultados, la investigación da cuenta que el 42% de la enfermeras 
considera que existe un clima laboral medianamente favorable y una 
satisfacción del 35% que califica como medianamente satisfecho. Se concluyo 
que el clima laboral influye en la satisfacción de las enfermeras (p.8). 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Clima Organizacional  
Campbell (1970; citado por Chiang & Martín & Núñez, 2010) precisa que el clima             
organizacional son los caracteres que se puede apreciar en la organización e  influye 
en el comportamiento; debido a que las percepciones tienen consecuencias 
importantes en el comportamiento de los trabajadores.  
Brunet (2004) puntualiza que el clima organizacional: 
Constituye una configuración de las características de la organización, así 
como de las características personales de un individuo pueden constituir su 
personalidad. El clima organizacional es un componente multidimensional de 
variables. Las variables del medio, como el tamaño, la estructura de la 
organización y la administración de los recursos humanos; las variables 
personales, como las aptitudes, actitudes, motivaciones; y las variables 
resultantes como la satisfacción y la productividad (p.20). 
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Chiavenato (2009), define al clima organizacional como el ambiente interno que 
existe dentro de una organización, ello está relacionado al grado de motivación de 
cada trabajador. Es decir, afirma que es la cualidad del ambiente de la organización 
que percibe cada persona e influye en el comportamiento.  
Entonces definiremos al clima organizacional como la percepción de los trabajadores 
en su ambiente laboral. Esta percepción dependerá de las experiencias vividas de 
las enfermeras dentro del servicio de emergencia del hospital Regional Lambayeque; 
es decir, que el clima de la institución está determinada por las interacciones, 
motivaciones y actitudes del talento humano; de las enfermeras; llegando a 
influenciar en el comportamiento y satisfacción de cada una de ellas. 
Características  
El Ministerio de Salud (2009) en el Documento Técnico, “Metodología para el Estudio 
del Clima Organizacional”; informa que las características de clima organizacional 
dependen del ambiente en que se desempeñan los trabajadores. Las características 
son las siguientes:  
- Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por 
situaciones coyunturales. 
- Tiene impacto sobre los comportamientos de los miembros de la 
organización. 
- Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización. 
- Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de dirección, 







También encontramos a Martínez (2012) quién determina las características del 
clima organización; ellas son las siguientes: 
-Es una configuración particular de variables situacionales. 
-Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir 
siendo el mismo. 
-Tiene una connotación de continuidad no tan permanente como la cultura, y 
puede cambiar después de una intervención particular. 
-Está determinado por las características, conductas, aptitudes y expectativas 
de personas y por las realidades sociológicas y culturales de la organización.  
-Es fenómeno lógicamente exterior al individuo, que puede sentirse como un 
agente que contribuye a su naturaleza. 
-Está basado en las características de la realidad externa tal como las percibe 
el observador. 
-Es un determinante directo del comportamiento, porque actúa sobre las 
actitudes y expectativas (pp.70 - 71). 
Por tanto, el cambio del clima organizacional en el servicio de emergencia va a 
depender de varias características como: situaciones, conductas, aptitudes y la 
cultura del personal de salud que trabaje en el hospital Regional Lambayeque.; 
siendo la característica importante del clima organizacional la relación con el 
comportamiento y la toma de decisiones de las enfermeras para lograr de manera 
objetiva el adecuado desempeño laboral en el cuidado enfermero. 
Importancia  
Para Brunet (2004) el clima organizacional refleja las actitudes, valores,   
comportamiento de los trabajadores dentro de la organización resultando importante 
analizar y diagnosticar el clima de la organización. La importancia del clima 
organizacional radica en evaluar las fuentes de conflicto e insatisfacción 
contribuyendo al desarrollo de actitudes negativas en la organización. Además inicia 
y dirige las intervenciones hacia un cambio para poder continuar con la mejora de la 
organización y prever los problemas a surgir. 
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Por otro lado el Ministerio de Salud (2009) menciona que el estudio del Clima 
organizacional “permite conocer, en forma científica y sistemática, las opiniones de 
las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de 
elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los factores negativos 
que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del potencial 
humano” (p.16). 
Efectivamente, la importancia resalta que al conocer el clima organizacional se 
ejecuta una retroalimentación sobre los factores que lo afectan; es decir permite 
proyectar planes de mejora concernientes a las decisiones laborales en especial al 
personal de enfermería. Cada institución tiene diferente clima organizacional y éste 
ejerce su influencia en el comportamiento; por ello, la institución de salud debe 
integrar, motivar y satisfacer a sus trabajadores para obtener la cooperación e 
identificación; y plantear nuevos desafíos con proyectos que favorecen el desarrollo 
de la organización. 
 
Dimensiones del Clima Organizacional 
Rodríguez (1999; citado por García, María, & Ibarra, 2011), menciona el cuestionario 
difundido de Litwin y Stringer, el cual consta de seis dimensiones:   
 
 -Estructura organizacional: son los reglamentos, deberes y normas que la 
organización establece, según son percibidas por sus miembros 
-Remuneraciones: nivel de aceptación de los sistemas de recompensas 
existentes y reconocimiento de la relación existente entre tarea y 
remuneración. 
-Responsabilidad: grado en que la organización es percibida como otorgando 
responsabilidad y autonomía a sus miembros 
-Riesgos y toma de decisiones: grado en que las diferentes situaciones 
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones 
-Apoyo: percepciones que tiene los miembros de la organización de sentirse 
apoyados por su grupo de trabajo. 





El Ministerio de Salud indica que las dimesiones del clima organizacional son 
aquellas características que pueden ser medibles e influir en los comportamientos de 
los trabajadores en la organización. Además da a conocer once dimensiones: 
comunicación, conflicto y cooperación, confort, estructura, identidad, innovación, 
liderazgo, motivación, recompensa y remuneración. 
 
A continuación se detalla las dimensiones del clima organizacional por el Ministerio 
de Salud (2009):  
-Comunicación: relacionada con las redes de comunicación que existen dentro 
de la organización 
-Conflicto y cooperación: se refiere al nivel de colaboración entre los 
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos 
que éstos reciben de su organización 
-Confort: Esfuerzos que realiza la dirección para crear un ambiente físico sano 
y agradable  
-Estructura: es la percepción acerca de las reglas, procedimientos, trámites y 
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo 
-Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo 
-Innovación: es la voluntad de una organización de experimentar cosas 
nuevas y de cambiar la forma de hacerlas 
-Liderazgo: Influencia ejercida por los líderes, en el comportamiento de otros 
para lograr resultados. No tiene un patrón definido, pues va a depender de 
muchas condiciones que existen en el medio social tales como: valores, 
normas y procedimientos, además es coyuntural 
-Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar 
más o menos intensamente dentro de la organización. Conjunto de 
intenciones y expectativas de las personas en su medio organizacional  
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-Recompensa: Es la medida en que la organización utiliza más el premio que 
el castigo. Se incentiva al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace 
bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo  
-Remuneración: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los 
trabajadores 
-Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y utilizada en las 
decisiones que se toman en el interior de la organización así como el papel de 
los empleados en este proceso (pp.21-22). 
 
Evaluación del clima organizacional 
La evaluación del clima organizacional puede entenderse como un instrumento de 
diagnóstico, donde se obtiene datos y permite tomar decisiones para el desarrollo de 
la organización.  
Según Barros (2008; citado  por Góngora, 2012) para que toda organización sea 
competente, es esencial que los trabajadores estén comprometidos y se sientan 
parte de ésta. Es necesario que el clima organizacional sea supervisado y evaluado 
como herramienta importante para lograr un sistema de gestión participativa.  
También Sorio (2008; citado por  Góngora, 2012) señala que las aportaciones que se 
tiene al investigar el clima son:  
Alinear la cultura de las acciones afectivas de la empresa; promover el 
crecimiento y desarrollo de los empleados, integrar los diversos procesos y las 
áreas funcionales; optimizar comunicación; minimizar burocracia; identificar 
necesidades de capacitación y desarrollo; aumentar la productividad y 






Instrumento para evaluar el clima organizacional 
El instrumento validado por el Ministerio de Salud (2009) establece beneficios de 
medir el clima organizacional, tales como: adquirir información auténtica del 
funcionamiento de la Organización, diagnosticando las fuentes de conflicto, 
insatisfacción y de comportamientos negativos. Establece y confronta el clima de las 
diferentes áreas dentro de la organización para realizar el Benchmarking interno, 
llegando a obtener  un enfoque proactivo con mejores prácticas para el buen 
funcionamiento de la Organización; además permite monitorear los resultados de las 
actividades de los planes o proyectos y evaluarlos en cada proceso; así mismo 
desarrolla competencias de comunicación y participación entre los trabajadores de la 
organización de salud. 
El Ministerio de Salud (2009) indica que el instrumento llamado Cuestionario del 
clima organizacional es: 
Un instrumento construido por el Comité Técnico de Clima Organizacional con 
la participación de en equipo de expertos de diferentes instituciones. Se usó la 
escala de Likert. El instrumento ha sido validado por juicio de expertos. 
Mediante la metodología de focus group se realizó la validación de la claridad 
de los enunciados y la validación estadística Alfa de Cronbach cuyo valor es 
cercano a 1, lo que indica que la información es confiable. Este cuestionario 
pretende conocer las percepciones del personal de la organización, respecto 
al Clima Organizacional (p.35). 
Conforme a la Resolucion Ministerial N° 468, el Ministerio de Salud (2011) señala 
que “El instrumento final consta de 34 enunciados, 28 de los cuales miden las 11 
dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 que pertenecen a la Escala Líe o 
escala de sinceridad” (p.15). 
De acuerdoa la Oficina de Gestión de la Calidad del Hospital Santa Rosa (2013) “el 
rango de puntuación es de 28 a 112. La evaluación de la Puntuación: No Saludable: 




Actualmente, la satisfacción laboral en el ámbito de las organizaciones es de interés; 
es un logro comprender la satisfacción de los usuarios internos en la organización. A 
continuación damos a conocer algunos conceptos: 
Para Locke (1976; citado por Galaz, 2003) la satisfacción laboral es “el estado 
emocional agradable o positivo que es el resultado de la valoración del trabajo 
personal o la experiencia que brinda el trabajo” (p.22). 
Así mismo, Herzberg (1989; citado por Galaz, 2003) define a la satisfacción laboral 
como un estado emocional relacionado al trabajo. Describe que existen dos 
variables: la satisfacción y la insatisfacción. Existe una satisfacción laboral cuando 
los factores se correlacionan con la necesidad de autorealización de la persona; 
estos factores motivacionales se basan en el reconocimiento de la labor ejercida, el 
logro, el trabajo en sí, la responsabilidad y las oportunidades. Por el contrario la 
insatisfacción es la reacción ante los factores inadecuados dentro del contexto  
laboral como las políticas administrativas, condiciones inapropiadas de trabajo y los 
bajos salarios. 
Bravo, Peiró y Rodríguez (1996; citado por Inga, 2015) define satisfacción laboral 
como  el conjunto de actitudes dirigido a los diversos aspectos en el contexto del 
trabajo. Es decir la satisfacción laboral hace referencia a la actitud intrínsecamente. 
En cambio Alles (2007) define la satisfacción laboral como “un conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual los empleados 
consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una sensación de relativo agrado o 
desagrado” (p. 306). 
Al revisar las definiciones de los diferentes autores; se concluye que la satisfacción 
laboral es la actitud y/o estado emocional frente a los factores motivacionales dentro 
de la organización. Es decir, es el estado de conformidad respecto a las necesidades 
que tiene la persona de autorrealización y desarrollo profesional. El estar satisfechos 
en un trabajo involucra diversos factores como el salario, condiciones del trabajo, 
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oportunidades, relaciones humanas, incentivos, etc; estos factores deben ser 
confortables en el trabajador. Por ello que la investigación involucra conocer el nivel 
de satisfacción de las enfermeras del servicio de emergencia con la finalidad de que 
se obtengan datos fidedignos y llegar a plantear estrategias que involucren el 
bienestar laboral en este grupo profesional. 
 
Tipos de satisfacción laboral  
 
Büssing (2002; citado por Daza, 2007) menciona las formas de satisfacción, entre 
ellas expone:  
 
-Satisfacción Progresiva. Donde la persona se siente satisfecha con el trabajo. 
Al incrementar el nivel de aspiración, una persona trata de alcanzar un nivel de 
satisfacción mayor. Por tanto la “insatisfacción creativa”, en cuanto a ciertos 
aspectos de la satisfacción laboral, puede ser parte integral de esta forma.  
 
-Satisfacción Estable. La persona se siente satisfecha con el puesto, pero está 
motivada a mantener el nivel de aspiración y el estado placentero de 
satisfacción. Un incremento en el nivel de aspiración se concentra en otras 
áreas de la vida debido a que hay pocos incentivos laborales. 
 
-Satisfacción Conformista. Donde la persona siente satisfacción laboral 
indistinta y disminuye el nivel de aspiración con el fin de adaptar los aspectos 
negativos de la situación laboral a un nivel inferior.  
Al disminuir el nivel de aspiración, la persona es capaz de alcanzar 







También Büssing (2002; citado por Daza, 2007) nos hace referencia de dos formas 
de insatisfacción; éstas son: 
 
- La insatisfacción Constructiva: donde la persona se siente insatisfecha con el 
trabajo, mientras mantiene el nivel de aspiración. La persona trata de dominar 
la situación con intentos de solución de problemas sobre una base de 
suficiente tolerancia a la frustración 
- La insatisfacción Fija: la persona se siente insatisfecha con el trabajo. Al 
mantener el nivel de aspiración, la persona no intenta dominar la situación con 
intentos de solución de problemas. La tolerancia a la frustración forma los 
mecanismos de defensa necesarios, los esfuerzos de solución de problemas 
se ven más allá de cualquier posibilidad (pp. 35-36). 
 
Relación de la satisfacción con el comportamiento 
Para Alles (2007) el involucramiento en el trabajo sumerge al trabajador en sus 
tareas invirtiendo tiempo y energía por lo que disfrutan tomar decisiones. Es decir 
hay un compromiso con la organizacional y deseo de participar activamente logrando 
los objetivos de la empresa. 
 
El nivel de satisfacción laboral deriva del comportamiento del trabajador. Tomamos 
un ejemplo, si un trabajador siente satisfacción en el trabajo por cumplir con los 
objetivos y satisfacer sus necesidades laborales hará que aumente el 











Factores y /o Dimensiones  
 
Existen factores que influyen en la satisfacción laboral. Sonia Palma (2003; citado 
por Calcina, 2015) sustenta los siguientes factores en su instumento:  
 
-Las condiciones físicas y/o materiales: Los elementos materiales o de 
infraestructura son definidos como medios facilitadores para el desarrollo de 
las labores cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el desempeño 
-Beneficios laborales y/o remunerativos: La compensación (sueldos, los 
salarios, prestaciones, etc.) es la gratificación que los empleados reciben a 
cambio de su labor 
-Políticas administrativas: Las políticas son el grado de acuerdo frente a los 
lineamientos o normas institucionales 
-Relaciones Sociales: Se refiere a la interacción del personal de salud al 
interior del establecimiento de salud, y del personal con los usuarios  
-Desarrollo Personal: Los empleados suelen preferir los trabajos que les 
permitan emplear sus facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie 
de actividades, libertad e información en cuanto a su rendimiento  
-Desempeño de Tareas: Es la valoración con la que asocia el trabajador con 
sus tareas cotidianas en la entidad que labora 
-Relación con la autoridad: Es la apreciación valorativa que realiza el 
trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades 
cotidianas (p.39). 
 
Existen varios factores o dimensiones que influyen en la satisfacción de los 
trabajadores; es por eso que el contexto debe asegurar al profesional de enfermería 
las condiciones necesarias para satisfacer las necesidades laborales dentro del 
servicio de emergencia. Los gerentes deben generar políticas administrativas y 
darlas a conocer a los trabajadores. Así mismo deben incentivar al personal para el 




1.4 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
¿Existe correlación positiva entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
las enfermeras en el servicio de Emergencia del Hospital Regional Lambayeque, 
2017?  
 
1.5 JUSTIFICACIÓN   
Las exigencias actuales de los compromisos de gestión, da importancia al talento 
humano; el cual necesita de un adecuado clima organizacional en condiciones 
óptimas para el desempeño de sus funciones y la satisfacción que tendrá dentro de 
cualquier  organización para poder tomar decisiones pertinentes. 
 
La presente investigación se realiza con el fin determinar la correlación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral, cuyos resultados nos permitirá conocer la  
situación problemática institucional, aspecto que justifica la razón de este estudio. 
 
Esta investigación con sus técnicas, procedimientos y conclusiones una vez 
demostrada su validez, servirá como material  de consulta para futuras 
investigaciones, además que será utilizado como modelo para analizar y fortalecer el 
clima organizacional y la satisfacción laboral. Esto permitirá en un futuro alcanzar 
objetivos que servirán como punto de referencia a los responsables de las 
instituciones con el fin de reforzar y mejorar la interacción del clima organizacional y 




- Existe correlación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral de 





Objetivo General:  
-Determinar la correlación del clima organizacional y la satisfacción laboral en las 
enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Regional de Lambayeque, 2017. 
Objetivos Específicos: 
 
-Identificar las características generales de las enfermeras del servicio de 
emergencia del Hospital Regional de Lambayeque, 2017. 
 
-Identificar el clima organizacional de las enfermeras del servicio de emergencia del 
Hospital Regional de Lambayeque. 
 
-Identificar el nivel de satisfacción laboral de las enfermeras del servicio de 





















2.1. Diseño de Investigación: 
El diseño de la investigación es correlacional. Para Hernández, Férnandez, & Bapista 
(2006) los estudios correlacionales tiene como propósito evaluar la relación que 
exista entre dos o más conceptos, categorías o variables (en un contexto en 
particular). El estudio utilizó la correlación de Pearson, según Restrepo & Julián, 
(2007) tienen por objetivo “medir la fuerza o grado de asociación entre dos variables 
aleatorias cuantitativas que poseen una distribución normal bivariada conjunta” 
(p.185). Donde los valores de correlación van de +1 a -1, desde una correlación 
positiva o negativa perfecta y cuando es 0 no hay correlación. La interpretación del 
coeficiente: correlación perfecta (+1), muy alta (0.80 a 1), alta (0.60 a 0.80), 
moderada (0.40 a 0.60), baja (<0.40) y nula (0). 
En este estudio se determinó la correlación del clima organizacional y la satisfacción 



























2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Definición Conceptual de las Variables 
Clima Organizacional: Campbell (1970; citado por Chiang & Martín & Núñez, 2010) 
define al clima organizacional como el conjunto de caracteres que se puede 
apreciar de una organización y que puede influir del modo en que dicha 
organización se relacione con sus trabajadores; pues las percepciones tienen 
consecuencias importantes en la conducta.  
Satisfacción Laboral: Alles (2007) define la satisfacción laboral “un conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual los 
empleados consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una sensación de 
relativo agrado o desagrado” (p. 306) 
2.2.1. Definición Operacional de las Variables 
Clima Organizacional: Percepción que tiene el personal de enfermería sobre: 
cultura, diseño organizacional y potencial humano, en el servicio de emergencia 
del hospital Regional Lambayeque; medido con el cuestionario del Clima 
organizacional del MINSA. 
 
Satisfacción Laboral: Conjunto de actitudes del personal de enfermería hacia su 
trabajo; teniendo en cuenta las condiciones físicas y materiales, los beneficios 
laborales y/o remunerativos, las políticas administrativas, las relaciones sociales, 
el desarrollo personal y con la autoridad como también el desempeño en su tarea; 









CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 










-Cuestionario para el 
Clima Organizacional-
MINSA.   
                  
-Rango de 
puntuación: 28 a 112. 
 
-Clasificación:                
-No saludable: <56        
-Por mejorar 56-84        



































-Alta: 168 ó +   
 
-Parcial Satisfacción 
Laboral: 149-167  
 





-Baja: 92 ó -                  
Recursos necesarios 









Interrelación con mis 
compañeros de trabajo  
Políticas 
administrativas 
Trato en el ámbito 






Actitud frente a las 
actividades realizadas 
en el trabajo 
Desempeño de 
Tareas 





valorativa del jefe 
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2.3. Población y muestra 
Población: La población estuvo conformada por las 42 enfermeras que laboran en el 
servicio de emergencia del Hospital Regional Lambayeque. 
Criterios de Inclusión 
Enfermeras(os):  
 
- Que ejercen labor asistencial en el servicio de emergencia. 
- De ambos sexos. 
- Que cuenten con 3 meses laborando en emergencia. 
- Con regímenes laborales ya sean nombrados/contratados. 
- Accedan a participar voluntariamente en la investigación. 
Criterios de Exclusión 
- Enfermeras (os) que se encuentre de licencia por salud, capacitaciones y/o 
vacaciones durante el tiempo de recolectada la información. 
- Enfermeras (os) que tienen cargo de jefatura de enfermería. 
 
Tamaño de Muestra: La selección de la muestra fue mediante el método no 
probabilístico intencional y selectivo; donde los sujetos de investigación serán 
seleccionados de acuerdo a los criterios que van a proporcionar información esencial 








2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
2.4.1 Técnica de recolección de datos: 
Para la recolección de datos se aplicó la técnica de la Encuesta. Alvira (2011) define 
que la encuesta es la técnica de recolección de información mediante un 
cuestionario. Ésta puede ser estructurada o no estructurada; la primera está 
compuesta por listas formales de preguntas que se realizan a la población en 
estudio; y la segunda va a permitir al encuestador modificar las preguntas en base a 
las respuestas que vaya dando el encuestado. 
 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Para la recolección de datos de cada variable se utilizó como instrumento el 
cuestionario. El cuestionario del clima organizacional propuesto por el Ministerio de 
Salud y el cuestionario de la satisfacción laboral validado por Sonia Palma. 
En el cuestionario del clima organizacional, según el Ministerio de Salud (2009) es un 
“instrumento construido por el Comité Técnico de Clima Organizacional con la 
participación de expertos de diferentes instituciones. Se usó la escala de Likert. Con 
la metodología de focus group se realizó la validación de la claridad de los 
enunciados” (p.35). 
Referente a la confiabilidad el Ministerio de Salud (2009) sustenta que se “utilizó Alfa 
de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la información que se 
obtendrá con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido obtendrá 
resultados similares” (p. 35). 
 
En la escala de Satisfacción Laboral para Palma (2009) “se estimó la validez de 
constructo y la validez concurrente de la prueba; correlacionando el puntaje total de 
la Escala SL-SPC con las del Cuestionario de Satisfacción Laboral de Minnesota 
(versión abreviada) en una submuestra de 300 trabajadores” (p.5). La Confiabilidad, 





2.5.- Métodos de Análisis Estadístico de datos 
Para el procesamiento de los datos se realizó con el programa Excel 2013, donde se 
ingresó los datos obtenidos de los instrumentos aplicados. Los datos estadísticos 
estuvieron representado por tablas diseñadas para obtener la relación del clima 
organizacional y el nivel de satisfacción laboral. Para hallar la correlación se utilizó el 
coeficiente de Pearson. 
2.6.- Aspectos Éticos 
Para la realización de la investigación se tuvo en cuenta las consideraciones éticas y 
los principios básicos de Belmont (1979); entre ellos están:  
- Respeto a la autonomía y protección a las personas, pues se informó a las 
enfermeras sobre el estudio dando a conocer que la información 
proporcionada será confidencial. Para la aceptación de su participación se 
hizo firmar el consentimiento informado.    
- Principio de la beneficencia; en la investigación las enfermeras siempre fueron 
tratadas con respeto sin causarles daño y expresarles que la información 
brindada es utilizada para fines del estudio.  
- Principio de justicia que permitió encontrar beneficios para el personal de 








Características Generales de las Enfermeras  en  el servicio de emergencia del 
Hospital Regional de Lambayeque-Chiclayo,2017 
                   Categoría               n              % 
EDAD 
26 – 32 años 24 65 
33 – 39 años 11 30 
47 – 53 años 2 5 
   
SEXO 
Femenino 35 95 
Masculino 2 5 
 
CONDICIÓN 
Nombrado 11 30 
Contratado 16 43 
Funcionamiento 10 27 
   
TIEMPO INSTITUCIÓN 
1 – 2 años 8 21 
3 – 4 años 18 49 




TIEMPO EN EL PUESTO 
ACTUAL 
1 – 2 años 13 35 
3 – 4 años 15 41 
5 años 9 24 
 
Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario de clima organizacional del MINSA  
 
En la tabla 1 podemos observar la valoración porcentual de las características 
generales del personal de enfermería del servicio de emergencia del Hospital 
Regional de Lambayeque. Respecto a la edad la predominancia porcentual es del 65 
% con el rango de 26 – 32 años; también se observa un grupo menos representativo 
de 47 - 53 años con un 5%. En relación al sexo la predominancia es del género 
femenino con un 95% y el género masculino solo representa el 5%. Referente a la 
condición laboral el grupo mayoritario está representado por los contratados con un 
43%, siendo el grupo minoritario el de funcionamiento con un 27%.  El tiempo de 
permanencia en la institución está representado por el grupo cuyo rango va de 3 a 4 
años con el 49% y siendo el grupo menos representativo el de rango de 1 a 2 años 
con el 21%. Concerniente al tiempo en el puesto actual se observa que el grupo 
mayoritario lo representa el rango de 3 a 4 años con el 41% y el grupo minoritario 





 Clima organizacional de las enfermeras en el servicio de emergencia del Hospital 
Regional de Lambayeque – Chiclayo, 2017 
Variable y Dimensión Puntaje 
Evaluación de la Puntuación 
Evaluación del 
clima 
No saludable Por mejorar Saludable   
CLIMA ORGANIZACIONAL 74.33  Menos de 56 De 56 a 84 Más de 84 POR MEJORAR 
 
 
     CULTURA DE LA ORGANIZACIÓN 23.11  Menos de 16 De 16 a 24 Más de 24 POR MEJORAR 
1.Conflicto  y Cooperación 5.14 Menos de 4 De 4 a 6 Más de 6 POR MEJORAR 
2. Identidad 9.46 Menos de 6 De 6 a 9 Más de 9 SALUDABLE 
3.Motivación 8.51 Menos de 6 De 6 a 9 Más de 9 POR MEJORAR 
      DISEÑO ORGANIZACIONAL 24.22  Menos de 18 De 18 a 27 Más de 27 POR MEJORAR 
1.Remuneración 4.49 Menos de 4 De 4 a 6 Más de 6 POR MEJORAR 
2.Toma de decisiones 5.05 Menos de 4 De 4 a 6 Más de 6 POR MEJORAR 
3.Estructura 6.46 Menos de 4 De 4 a 6 Más de 6 SALUDABLE 
4.Comunicación organizacional 8.22 Menos de 6 De 6 a 9 Más de 9 POR MEJORAR 
      POTENCIAL HUMANO 27 Menos de 22 De 22 a 33 Más de 33 POR MEJORAR 
1.Recompensa 6.84 Menos de 6 De 6 a 9 Más de 9 POR MEJORAR 
2.Innovación 9.78 Menos de 4 De 8 a 12 Más de 12 POR MEJORAR 
3.Liderazgo 4.76 Menos de 4 De 4 a 6 Más de 6 POR MEJORAR 
4.Confort 5.62 Menos de 4 De 4 a 6 Más de 6 POR MEJORAR 
 
Fuente: Datos obtenidos del cuestionario de clima organizacional del MINSA  
 
 
En la tabla 2 podemos observar que el promedio del clima organizacional se 
construye con la suma de los valores promedio de cada dimensión que lo compone. 
Siendo así que el valor promedio del clima organizacional es de 74.33. De igual 
manera se observa que cada dimensión cuentan con un valor promedio donde el 
potencial humano es la dimensión que más aporta a la valoración con un puntaje de 
27, seguido del diseño organizacional con un promedio de 24.22 y finalmente la 





Satisfacción laboral según dimensiones de las enfermeras en el servicio de 
emergencia del Hospital Regional de Lambayeque – Chiclayo, 2017 
Fuente: Datos obtenidos de la Escala SL-SPC de Sonia Palma.  
 
En la tabla 3 podemos observar que el promedio de la satisfacción laboral es el 
resultado de la suma de los valores promedio de cada dimensión que lo compone, 
siendo el valor promedio obtenido de 133, dato que indica que la enfermeras se 
encuentran en regular satisfacción laboral. También se observa que la dimensión del 
desempeño de tareas obtuvo un puntaje de 26, promedio que sirvió para evaluar y 
determinar una parcial satisfacción. Las demás dimensiones obtuvieron promedios 
que se evaluaron en regular satisfacción. 
 
  
Evaluación de la Puntuación 
 

















149 a 167 
112 a 
148 
93 a 111 92 ó - Regular 
Cond. Físicas y 
Mat. 
16 23 ó + 20 a 22 15 a 19 11 a 14 10 ó - Regular 
Benf.Lab.y Rem. 13 18 ó + 15 a 17 9 a 14 7 a 8 6 ó - Regular 
Polt.Adm. 17 23 ó + 20 a 22 15 a 19 11 a 14 10 ó - Regular 
Relac.Soc. 15 19 ó + 17 a 18 12 a 16 8 a 11 7 ó - Regular 
Des. Personal 25 29 ó + 26 a 28 19 a 25 14 a 18 13 ó - Regular 
Desemp. Tareas 26 29 ó + 26 a 28 20 a 25 14 a 19 13 ó - 
Parcial 
Satisfacción  
Relac. Autoridad 22 29 ó + 25 a 28 19 a 24 14 a 18  13 ó - Regular 
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Tabla 11  
 
Satisfacción laboral de la muestra del grupo de enfermeras en el servicio de 













Fuente: Datos obtenidos de la Escala SL-SPC Sonia Palma.  
 
En la tabla 4 se observa que el 81% equivalente a 30 enfermeras se encuentran en 
la categoría de regular satisfacción laboral; mientras que existe un porcentaje del 
11% equivalente a 04  enfermeras que se encuentran en la categoría de parcial 












Parcial Satisfacción 04 11 
Regular 30 81 
Parcial Insatisfacción  03 8 





Coeficiente de correlación “r” de Pearson para determinar la relación del clima 
organizacional y satisfacción laboral de las enfermeras del servicio de emergencia 














Al analizar la correlación entre las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral, se evidenció un coeficiente de correlación r = 0.732, estimando a las 
variables con una correlación alta, ya que en la medida que aumenta una variable 








Correlación de Pearson 1 ,732 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 37 37 
CLIMA_ORGANIZACIONAL 
Correlación de Pearson ,732 1 
Sig. (bilateral) ,000  





La investigación tiene como objetivo determinar la correlación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en las enfermeras en el servicio de 
emergencia del hospital Regional Lambayeque. El profesional de enfermería tiene 
funciones enmarcadas dentro los objetivos misionales del Hospital y tiene una 
función primordial en el cuidado del paciente. Los cuestionarios del Ministerio de 
Salud y de Sonia Palma reflejan resultados en la caracterización de las enfermeras 
encuestadas según características sociodemográficas.  
 
Los factores sociodemográficos obtenidos en relación a edad, se obtuvo que  el  65% 
de las enfermeras son de edad joven (26-32 años); mientras que de edad adulta (47-
53 años) es del 5%. Así mismo, se obtuvo datos estadísticos referentes al género, 
siendo el predominante el sexo femenino con un 95%. En relación a la condición 
laboral se obtuvo que el 43% de enfermeras se encuentra en la condición de contrato 
CAS (Contratos Administrativos de Servicios). Referente al tiempo trabajado en el 
servicio de emergencia, éste oscila de 3 a 4 años aproximadamente (Tabla 1).  
 
Por tanto, se concluye que la mayoría de enfermeras que laboran en el hospital son 
de edad jóvenes y tienen un nivel de satisfacción media. Esta conclusión corrobora 
con el estudio de Carrillo, Solano, Martínez, & Gómez (2013); quienes muestran que 
los profesionales con menor edad, el deseo de aprender e ir adquiriendo mayor 
experiencia causa la insatisfacción. En el caso de los profesionales con mayor edad 
se adaptan al puesto de trabajo teniendo una visión más objetiva de matices que 
otros profesionales valoran como insatisfactorios. Si bien es cierto que se obtuvo 
datos referentes a aspectos generales; se necesitan estudios que analicen 
específicamente las variables demográficas. 
 
Para el análisis de datos de las variables Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral, éstas se analizaron independientemente. En el clima organizacional se 
obtuvo como resultado “por mejorar “según cuestionario del Ministerio de Salud 
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(Tabla 2); evaluando 3 dimensiones: potencial humano, cultura organizacional y 
diseño organizacional. Resultados semejantes se obtuvieron en la investigación de 
Elgregen (2015); quién realizó la medición del clima organizacional de 
establecimientos-MINSA. Estudios demuestran que las instituciones prestadoras de 
salud en nuestro país tienen que fomentar el desarrollo de un clima organizacional, 
ya que si éste es adecuado mayor calidad de vida tendrán los miembros en la 
institución de salud; y por consiguiente una mejora en la calidad de atención; así lo 
confirma la investigación de Juárez (2012). 
 
Referente a la satisfacción laboral la mayoría de las enfermeras demuestran regular 
satisfacción (81%) (Tabla 4). Ello nos lleva a reflexionar sobre las aspiraciones, que 
tiene el personal de enfermería del servicio de emergencia, de aprender y mejorar 
habilidades para su autorealización  profesional. 
 
Para la dimensión satisfacción se evaluó siete dimensiones que obtuvieron regular 
satisfación excepto la dimensión de desempeño de funciones que obtuvo parcial 
satisfacción (Tabla 3). Este resultado está relacionado con la valoración que tienen 
las enfermeras hacia su labor cotidiana favorenciendo su desempeño profesional; 
mientras que la regular satisfacción está en relación a la falta de insumos, el grado 
de complacencia con las autoridades e incentivos salariales y la apreciación hacia el 
reconocimiento de su trabajo. Los resultados de esta investigación coinciden con los 
encontrados por Contreras (2013) y el estudio de Plascencia, Pozos, eat. (2016); 
cuyos resultados del nivel de satisfacción laboral es medio con un porcentaje del 
58%; y que dependerá de la motivación, incentivos, relaciones interpersonales y 
factores directamente relacionado  a la satisfacción. A diferencia de lo reportado por 
González, Del Mar & Cubo (2015), quiénes dan por resultado un grado de 






Hoy en día, existen muchas deficiencias en el sistema de salud en nuestro país; ello 
no es impedimento para que la enfermera pueda seguir desempeñando las 
actividades que emarca su labor en el servicio de emergencia. Es primordial que se 
brinde recursos, incentivos, reconocimientos, capacitaciones y todos aquellos 
factores que genere motivación a este grupo profesional para lograr la satisfacción 
laboral esperada. 
 
Posteriormente se realizó la correlación entre las variables antes mencionadas: clima 
organizacional y satisfacción laboral. Se identificó que existe una correlación 
estadística alta entre clima organizacional y satisfacción laboral (r = 0.732), lo cual 
valida la hipótesis mediante el Coeficiente de correlación de Pearson. Dicho 
resultado corrobora con los estudios de Juárez S. (2012); así como Manosalvas & 
Quintero (2015); quiénes analizan la relación entre los mismos constructos. 
 
También, a  nivel nacional se evidenció investigaciones como  Chávez & Ríos (2015), 
la investigacion de Salazar (2015) y de Castro (2014), quiénes concluyeron que hay 
una relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral según 
la prueba de Pearson de 0.76. Así mismo encontramos estudios como la 
investigación de Calcina (2015), la investigacion de Millán & Montero (2016), Rivera 
(2015), y la de Monteza (2012); quiénes concluyen que el clima laboral influye en la 
satisfaccion de las enfermeras comprobado por la prueba del chi cuadrado; 
resultados que corrobaran la relación de las variables. 
 
Por tanto, se concluye que sí existe una relación entre las dos variables, afirmando  
que si mejor es el clima organizacional mayor será la satisfacción laboral, formando 
una organización competitiva. Por ello es necesario implementar políticas y 
estrategias para mejorar y perfeccionar hacia un saludable clima organizacional con 
el objetivo que el personal de enfermería se sienta satisfecho, valorado, motivado y 





- El valor de la correlación de las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral es de 0.73 el cual indica que existe una correlación positiva alta entre 
ambas variables. 
- Referente a las características generales de las enfermeras en el servicio de 
emergencia respecto a la edad se observa que las  predominantes fueron las 
contenidas dentro del rango de 26 a 32 años con un 65%. De acuerdo al sexo 
femenino, con un porcentaje del 95% es el dominante. El personal contratado 
es el predominante con un 43% correspondencia a la situación laboral del 
personal de enfermería. En relación al tiempo de permanencia en la institución 
y el tiempo en el servicio el grupo predominante fue el incluido dentro del 
rango de 3 a 4 años con un 49% y 41% respectivamente. 
- El valor del clima organizacional determinado dentro del grupo de datos 
analizados de las encuestas del personal de enfermería, es de 74.33 puntos el 
cual corresponde a la calificación “por mejorar”. 
- La satisfacción laboral está determinado por un valor promedio 133.00 puntos 











VI.-  RECOMENDACIONES 
Las recomendaciones planteadas son las siguientes: 
 
- A las autoridades del Hospital Regional de Lambayeque implementar políticas y 
estrategias de mejora el clima organizacional con el objetivo que el personal de 
enfermería se sienta satisfecho, valorado y motivado para optimizar una atención de 
calidad.  
 
- A la jefatura del servicio de emergencia elaborar un plan de mejora orientados a 
promover talleres grupales para contribuir a tener un saludable clima organizacional y 
lograr un alto nivel de satisfacción acorde a las expectativas laborales de las 
enfermeras.  
 
-  A las universidades dedicadas a la formación en ciencias de la salud, fomentar la 
investigación de posgrado en la línea de investigación de la calidad de las 
prestaciones asistenciales que permitan identificar las expectativas laborales que 
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CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL TOMADO DEL 
MINISTERIO DE SALUD 
1.-  Nombre de la Organización: 
2.-  Edad:      3.- Sexo: M ( )   F ( )    
4.- Condición Laboral: Nombrado ( )   Contratado (  )    Funcionamiento (  )     Destacado (  ) 
5.- Tiempo trabajando en la institución:                  6.- Tiempo trabajando en el puesto actual:  
 
1: Nunca  2: A veces 3: Frecuentemente 4: Siempre 
ÍTEMS Nunca A 
veces 
Frecuentemente Siempre 
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer 
lo que mejor sé hacer 
    
Me río de bromas     
Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de 
tomar una decisión  
    
La innovación característica de nuestra organización.     
Mis compañeros de trab.jo toman iniciativas para 
solución de problemas  
    
Mi remuneración es adecuada en relación al trabajo 
que realizo. 
    
Mi jefe está disponible cuando se le necesita     
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 
laboral agradable. 
    
La cosas me salen perfectas     
Conozco las tareas o funciones específicas que debo 
realizar en mi organización  
    
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.     
Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus ideas 
sean consideradas. 
    
La tarea que desempeño corresponden a mi función      
En mi organización participo en la toma de decisiones.     
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Estoy sonriente     
Los permisos y reconocimientos son distribuidos en 
forma justa 
    
Mi institución es flexible y se adapta bien a los cambios.     
La limpieza de los ambientes es adecuada.     
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 
adecuadas para el progreso de mi organización. 
    
Mi contribución juega un papel importante en el éxito de 
mi organización de salud 
    
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer 
mejor mi trabajo. 
    
Cometo errores     
Estoy comprometido con mi organización de salud.     
Las otras áreas o servicios me ayudan cuando las 
necesito. 
    
En términos generales me siento satisfecho con mi 
ambiente de trabajo. 
    
Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando 
los necesito. 
    
Mi salario y beneficio son razonables.     
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su dueño.     
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los 
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 
percepciones relacionadas al trabajo 
    
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien 
o mal mi trabajo. 
    
Me interesa el desarrollo de mi organización de salud.     
Recibo buen trato en mi institución de salud     
Presto atención a los comunicados que emiten mis 
jefes. 




ANEXO  02 
 ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL TOMADO DE SONIA PALMA 
 
Nombre de la Institución:    Edad: 
Tiempo de servicio:……años………..meses              Género: M ( ) F ( ) 
Condición laboral:    Fecha:  
A  continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo. Le agradecemos 
que responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mejor 
exprese su punto de vista. 
TA (5) Totalmente de acuerdo. A (4)  De acuerdo. (3) Indeciso. D (2) En desacuerdo. TD (1) 
Totalmente en desacuerdo.  
N° 
 
TA A I D TD 
1 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores.           
2 
Mi sueldo y/o remuneración es adecuado en relación a la labor 
que realizo.           
3 
 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es ideal 
para desempeñar mis funciones.           
4  Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.           
5  La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.           
6  Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).           
7  Me siento mal con lo que gano.           
8  Siente que da más de lo que recibe de su institución.           
9  Le agrada trabajar con sus compañeros.           
10  Su trabajo le permite desarrollarse personalmente.           
11  Se siente realmente útil con la labor que realiza.           
12 
 Es grata la disposición de sus jefes cuando les pide alguna 
consulta sobre su trabajo.           
13 
 El ambiente de la institución es confortable que le permite 
expresar opiniones con franqueza sin temor a represalias.           







 La sensación  que tengo de mi trabajo es que me están 
explotando.           
16   Prefiero tener distancia con las personas con las que trabajo.            
17   Le disgusta su horario.             
18 
Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. Siento que 
puedo desarrollar mis habilidades.      
19  Las tareas que realizo, las percibo como algo sin importancia.           
20  Llevarme bien con la jefatura beneficia la calidad del trabajo.           
21 
La comodidad que le ofrece el ambiente de su trabajo es 
inigualable.           
22  Su  trabajo le permite cubrir sus expectativas económicas.           
23 El horario me resulta incómodo      
24 
 La solidaridad es una virtud característica en su grupo de 
trabajo.           
25  Se siente feliz por los resultados que logra en su  trabajo.           
26  Su trabajo lo aburre.           
27  La relación que tiene con sus superiores es cordial.           
28  En el ambiente físico en el que labora se siente cómodo.           
29  Su trabajo lo hace sentir realizado.           
30  Me  gusta la actividad que realiza.           
31 No me siento a gusto con mi jefe.      
32 
Existen las comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias.      
33 
No reconocen el esfuerzo si trabajo más de las horas 
reglamentarias      
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo      
35 Me siento satisfecho con la actividad que realizo.      
36  Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.           
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ANEXO  03 
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EL ESTUDO DE 
INVESTIGACION 
 
Yo, ENFERMERA TRABAJADORA EN EL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL 
HOSPITAL REGIOANAL LAMBAYEQUE, declaro estar conforme de participar en la 
investigación Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de las Enfermeras en 
el servicio de Emergencia de Hospital Regional Lambayeque – 20017; cuyo 
objetivo es determinar el clima organizacional y la satifacción laboral de las 
enfermeras/os en el servicio antes mencionado y, habiendo sido informado de forma 
clara y precisa sobre mi participacion garantizado que los datos obtenido serán 
tratados y analizados con su anonimato de acuerdo a los principios éticos y 
cientificos que rigen la investigación.  
Puede suspender su colaboración si no se toma en cuenta lo antes mencionado, no 
se tratará en forma diferencial si decide no participar del estudio. 
La encuesta durará 20 minutos. 
Por lo informado, OTORGO MI CONSENTIMIENTO a que se me realice la encuesta 
mediante el cuestionario correspondiente. 
 










 Valores descriptivos del clima organizacional 
Estadísticas Cul.Org. Dis.Org. Pot.Hum. 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
Media 23.11 24.22 27.00 74.32 
Moda 23.00 24.00 26.00 75.00 
D. Estándar 3.11 3.99 4.95 10.92 
Varianza de la muestra 9.65 15.90 24.50 120.61 
Mínimo 15 15 16 49 
Máximo 30 36 41 107 
Datos obtenidos del Cuestionario de Clima Organizacional-MINSA (Fuente: elaboración propia) 
 
 
En la tabla 6 se observa que la media o promedio del clima organizacional es de 74.32; la 
moda es de 75.00; la desviación estándar es de 10.92, el valor mínimo del clima 
organizacional es 49 y el valor máximo es 107. 
Tabla 14 
















Media 15.92 12.81 16.59 15.19 24.95 25.57 21.70 132.72 
Desv. 
Estándar 3.84 1.61 3.23 2.45 3.21 3.38 3.92 13.96 
Varianza de 
muestra 14.74 2.60 10.41 5.99 10.27 11.42 15.38 194.98 
Moda 17 12 18 16 24 30 24 128 
Mínimo 6 8 10 8 15 17 12 106 
Máximo 25 16 22 19 30 30 29 164 
Datos obtenidos de la Escala SL-SPC Sonia Palma. (Fuente: elaboración propia) 
 
En la tabla 7 se observa que la media de la satisfacción laboral es 132.72; la moda es de 






TABLA MATRIZ DE DATOS 
N° 













1 17 14 18 15 24 24 16 128 
2 16 14 20 15 26 26 16 133 
3 10 14 18 15 23 23 19 122 
4 14 12 19 16 26 27 27 141 
5 15 14 18 17 30 26 22 142 
6 20 15 21 17 24 27 24 148 
7 15 12 20 16 25 28 23 139 
8 20 14 22 18 30 30 22 156 
9 20 12 12 14 24 22 20 124 
10 11 14 19 16 25 29 26 140 
11 13 13 18 13 29 28 16 130 
12 6 9 12 16 26 30 12 111 
13 11 12 15 14 22 23 21 118 
14 12 12 18 18 25 26 24 135 
15 17 13 15 15 24 22 24 130 
16 18 13 14 16 26 29 24 140 
17 18 11 13 15 24 24 24 129 
18 14 12 14 10 18 21 23 112 
19 12 12 15 14 25 28 17 123 
20 19 14 16 17 25 27 24 142 
21 15 14 18 11 15 17 16 106 
22 17 11 13 11 23 21 20 116 
23 15 12 17 14 30 30 25 143 
24 13 13 17 13 25 26 21 128 
25 17 14 16 17 24 24 24 136 
26 19 15 19 17 27 29 22 148 
27 22 16 20 19 30 30 27 164 
28 18 12 17 15 24 24 24 134 
29 18 13 10 13 23 20 20 117 
30 17 15 13 17 30 27 22 141 
31 19 12 19 16 27 30 29 152 
32 22 13 11 19 28 27 25 145 
33 12 14 13 8 24 22 16 109 
34 16 13 22 18 25 30 27 151 
35 25 11 14 17 23 23 23 136 
36 13 8 22 16 20 22 16 117 





ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL-SPC 
I. FICHA TECNICA 
a. Nombre del Test      : Escala de satisfacción Laboral  
b. Nombre del Autor    : Sonia Palma Carrillo. 
c. Particularidad          : Instrumento de exploración Psicológico. 
d. Objetivo                   : Evaluar el nivel de satisfacción laboral de trabajadores. 
e. Estructuración   :  La prueba tiene 7 factores: 
 
Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales  
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos  
Factor III: Políticas Administrativas  
Factor IV: Relaciones Sociales  
Factor V: Desarrollo Personal  
Factor VI: Desempeño de Tareas  
Factor VII: Relación con la Autoridad  
II. CARACTERISTICAS DEL INVENTARIO 
a. Escala tipo lickert. 
b. Consta de 36 ítems. 
c. Administración: individual y colectiva. 
d. Tiempo: Aproximadamente 20 minutos.. 
e. Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional. 
f. Edad: 18 en adelante. 
g. Datos Normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra original (952 





El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a 
cada ítem; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes altos 
significan una "satisfacción frente al trabajo" y los puntajes bajos una "insatisfacción 
frente al trabajo".  
Los puntajes se asignan como sigue: 
TA Totalmente de acuerdo:       5 Puntos 
A De acuerdo:       4 Puntos 
I  Indeciso:       3 Puntos 
D En desacuerdo:      2 Puntos 
TD Totalmente en desacuerdo: 1 Punto 
En el caso de ítems negativos (aquellos que poseen un asterisco en la hoja de 
respuestas), invertir la puntuación antes de realizar la sumatoria total y por factores. 
Para obtener puntajes parciales por áreas, tomar en cuenta lo siguiente: 
Distribución de ítems: 
FACTOR I: CONDICIONES FÍSICAS Y/O MATERIALES  1, 13, 21, 28, 32 
FACTOR II: BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS 2, 7, 14, 22 
FACTOR III: POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS   8, 15, 17, 23, 33 
FACTOR IV: RELACIONES SOCIALES   3, 9, 16, 24 
FACTOR V: DESARROLLO PERSONAL 4, 10, 18, 25, 29, 34 
FACTOR VI: DESEMPEÑO DE TAREAS 5, 11, 19, 26, 30, 35 














Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales  
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor 
cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. 
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos  
El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional 
como pago por la labor que se realiza. 
Factor III: Políticas Administrativas  
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a 
regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador. 
Factor IV: Relaciones Sociales  
El grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la 




Factor V: Desarrollo Personal  
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su 
autorrealización. 
Factor VI: Desempeño de Tareas  
La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en 
que labora. 
Factor VII: Relación con la Autoridad 
La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y 
respecto a sus actividades cotidianas. 








Proporcionar una herramienta metodológica que oriente e impulse el desarrollo del 
estudio del clima organizacional. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Promover en las organizaciones de salud el estudio de Clima Organizacional. 
 Capacitar en los aspectos técnicos que facilitan la implementación del estudio de 
Clima Organizacional. 
 Proporcionar la metodología e instrumentos para la implementación del estudio de 
Clima Organizacional. 
 Promover el uso práctico de los resultados, a través de la elaboración de proyectos 
de mejora del clima organizacional, basados en los mismos. 
 
II.- BASE LEGAL   
- Ley No 26842, Ley General de Salud. 
- Ley No 27657, Ley del Ministerio de Salud.  
- Decreto Supremo Nº 023-2005-SA que aprueba el Reglamento de Organización 
y Funciones del Ministerio de Salud. 
- Ley  Nº 27783,  Ley de Bases de la Descentralización 
- Ley Nº  27867, Ley Orgánica de Gobiernos Regionales 
- Ley Nº  27972, Ley Orgánica de Municipalidades 
- Resolución Ministerial Nº 519-2006-SA/MINSA  que aprueba el Sistema de 
Gestión de la Calidad en Salud. 
- Resolución Ministerial Nº 640-2006/MINSA que aprueba el Manual para la 
Mejora Continua de la Calidad. 
- Resolución Ministerial Nº 589-2007/MINSA que aprueba el Plan Nacional        
Concertado de Salud. 
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- Resolución Ministerial Nº 596-2007/MINSA  que aprueba el Plan Nacional de 
Gestión de la Calidad en Salud. 
- Resolución Ministerial Nº 143-2008/MINSA  que constituye el Comité Técnico de 
Clima Organizacional. 
III.- ÁMBITO DE APLICACIÓN 
El Documento Técnico: “Metodología para el Estudio de Clima Organizacional”, es de 
aplicación en las organizaciones de salud del Ministerio de Salud y es de referencia o 
aplicabilidad para las organizaciones de salud de los demás subsectores según lo 
consideren. 
IV.-CONTENIDO 
DEFINICIONES OPERATIVAS:  
-CLIMA ORGANIZACIONAL: Se define al Clima Organizacional como las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el 
ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en 
torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.  
-ORGANIZACIONES DE SALUD: se define operacionalmente como organizaciones de 
salud a los establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo, institutos, 
DISAS/DIRESAS, Redes, microrredes, sede central; y las que hagan sus veces en las 
instancias de EsSalud, Fuerzas Armadas, y Policía Nacional. 
-RECURSOS HUMANOS (Usuarios internos): Personas que en el sistema de salud 
realizan acciones para el logro de resultados en el campo de la salud, ya sea en bienes 
o servicios. Las personas no son recursos, sino que tienen recursos (conocimientos, 
valores, habilidades y experiencia para desarrollar sus acciones). 
Para el estudio de clima organizacional se considera a toda persona que trabaje y 






- Potencial Humano:  
Constituye el sistema social interno de la organización, que está compuesto por 
individuos y grupos tanto grandes como pequeños. Las personas son seres vivientes, 
pensantes y con sentimientos que conforman la organización, y ésta existe para 









- Diseño Organizacional (Estructura):  
Las organizaciones según Chester I. Bernard, son " un sistema de actividades o 
fuerzas conscientemente coordinadas de dos o más personas". En el aspecto de 
coordinación consciente de esta definición están incorporados cuatro denominadores 
comunes a todas las organizaciones: la coordinación de esfuerzos, un objetivo común, 
la división del trabajo y una jerarquía de autoridad, lo que generalmente denominan 











-Cultura de la Organización:  
Una organización no es tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas 
con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en 
el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de 
comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa organización, llegando a 
convertirse en una organización productiva, eficiente o improductiva e ineficiente 
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dependiendo de las relaciones que entre los elementos de la organización se 
establezcan desde un principio. 
 
VARIABLE DIMENSIONES 







VI.-  CULTURA ORGANIZACIONAL. 
 Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los 
integrantes de una organización tienen en común.  
 Se refiere a un sistema de significados compartidos por una gran parte de los   
miembros de una organización que se distinguen de una organización a otras.  
 Es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a 
pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes. 
También  se encontró que las definiciones de cultura están identificadas con los 
sistemas dinámicos de la organización ya que los valores pueden ser modificados, 
como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; además  le dan 
importancia a los procesos de sensibilización al cambio como parte puntual de la 
cultura organizacional.  
 La cultura organizacional, atmósfera o ambiente organizacional, como se quiera 
llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas que 
comparten sus miembros. Además, crea el ambiente humano en que los 
empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una 











DIFERENCIA ENTRE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL: 
CULTURA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Conjunto de valores, creencias y 
entendimientos que los integrantes de 
una organización tienen en común. 
Percepciones que el trabajador tiene 
de las estructuras y procesos que 
ocurren en un medio laboral. 
Se trasmite en el tiempo y se va 
adaptando de acuerdo a las 
influencias externas y a las presiones 
internas producto de la dinámica 
organizacional (evolución histórica). 
Refleja la forma en que están hechas 
las cosas en un entorno de trabajo 
determinado (Instantánea no 
histórica). 
Es duradera Tiene carácter temporal. 
Precede y fundamenta el clima. 
Influye directamente en el desarrollo 
de las actividades de la organización. 
Medición cualitativa/ observación de 
campo. 
Medición cuantitativa/ encuesta. 
Disciplina: Sociología/ Antropología. Disciplina: Psicología 
 
VII. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Las dimensiones del clima organizacional son las características susceptibles de ser 
medidas en una organización y que influyen en el comportamiento de los individuos. 
Por esta razón, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente 
conocer las once dimensiones a ser evaluadas: 
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- Comunicación: Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que 
existen dentro de la organización así como la facilidad que tienen los empleados 
de hacer que se escuchen sus quejas en la dirección. 
- Conflicto y cooperación: Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que 
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos 
materiales y humanos que éstos reciben de su organización. 
- Confort: Esfuerzos que realiza la dirección para crear un ambiente físico sano y 
agradable. 
- Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras 
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida 
en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto 
en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.  
- Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que  es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la 
sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
- Innovación: Esta dimensión cubre la voluntad de una organización de 
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas. 
- Liderazgo: Influencia ejercida  por ciertas personas especialmente los jefes, en  
el  comportamiento  de  otros  para  lograr  resultados. No tiene  un  patrón 
definido,  pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio 
social tales como: valores, normas y procedimientos, además es coyuntural. 
- Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar 
más o menos intensamente dentro de la organización  
Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio 
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de 
las personas que se manifiestan cuando determinados estímulos  del medio 
circundante se hacen presentes. 
- Recompensa : Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el 
castigo, esta dimensión puede generar un clima apropiado en la organización, 
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pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer 
bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo. 
- Remuneración: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los   
trabajadores. 
- Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y utilizada en las 
decisiones que se toman en el interior de la organización así como el papel de 
los empleados en este proceso. 
Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la 
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos 
VIII.- TIEMPO PARA REALIZAR EL ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL:  
No existe un momento justo para realizar un estudio de clima organizacional – 
cualquier momento puede ser bueno. Es recomendable sin embargo: 
 Repetirla habitualmente, en la misma época o mes del año: esto permite ver la 
evolución del clima año a año. Hacerlo en la misma época garantiza que los 
resultados de diferentes años sean comparables entre sí. 
 Evite realizarlas en momentos que interfiera con otras circunstancias que puedan 
alterar el resultado: como evaluación de desempeño, aumento salarial, etc. 
 Evite realizarla después de crisis o eventos problemáticos: como reestructuraciones, 
fusiones, etc. La idea es medir los problemas y descontentos del día a día, y no 
esperar  situaciones especiales para hacerlo. 
Se considera que una medición de clima organizacional debe realizarse por lo menos 
una vez al año. Los cambios que se generan a partir de la medición requieren de 
tiempo y de un gran compromiso de todos los miembros de la organización.  
 
IX.-  DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento ha sido construido por el Comité Técnico de Clima Organizacional con la 




El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, así mismo a través de la 
metodología de focus group se realizó la validación de la claridad de los enunciados; 
así  como la validación estadística utilizando Alfa de Cronbach  cuyo valor es cercano a 
1, lo que indica que la información que se obtendrá con este instrumento es confiable, 
es decir, su uso repetido obtendrá resultados similares. Este cuestionario pretende 
conocer las percepciones del Personal de la organización, respecto   al  Clima 
Organizacional.  
Para garantizar una mayor comprensión del cuestionario y facilitar la recolección de la 
información se presenta a continuación un conjunto de orientaciones que permitirán 
obtener una información más clara y concisa.  Se presentan 55 enunciados que miden 
las 11 dimensiones del clima organizacional en estudio: 
 Comunicación. 
 Conflicto y cooperación. 
 Confort 







 Toma de decisión 
 







acuerdo ni en 
desacuerdo 
(NDNED) 
De acuerdo 
(DA) 
Totalmente de 
acuerdo (TDA) 
 
